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Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh self-efficacy, self-esteem 
dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. Penelitian ini dilakukan 
Departemen Sosial capital pada PT. RAPP Pangkalan Kerinci. Sampel dalam 
penelitian ini berjumlah 40 orang karyawan dengan menggunakan teknik 
sampling jenuh. Metode analisis data yang digunakan adalah regresi linear 
berganda. Hasil penelitian menunjukkan secara parsial self-efficacy tidak 
berpengaruh signifikan, sedangkan self-esteem dan lingkungan secara parsial 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Secara 
simultan self-efficacy, self-esteem dan lingkungan kerja memiliki pengaruh 
terhadap kepuasan kerja karyawan Departemen Sosial Capital pada PT. RAPP 
Pangkalan Kerinci. 
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1.1  Latar Belakang 
Organisasi tentunya tidak terlepas dari orang orang didalamnya, salah 
satunya adalah sumber daya manusia dari perusahaan itu sendiri. Manajemen 
yang baik dapat tercapai dengan adanya sumber manusia yang dapat diandalkan 
dan terampil. Perusahaan perlu pencapaian keberhasilan kerja dan juga 
kenyamanan para karyawan yang berakibatkan kinerja nya maksimal. Oleh 
karena itu, harus saling mendukung untuk menciptakan kondisi lingkungan kerja 
yang baik, sehingga mendorong aktivitas pekerjaan secara efektif dan efisien. 
Dalam bentuk kinerja yang baik, maka perlu mewujudkan tujuan yang 
ditetapkan sebelumnya. Salah satu upaya untuk menciptakan kondisi lingkungan 
nya yaitu melengkapi faktor-faktor kebutuhan yang akan memberikan kepuasan 
kerja bagi karyawan. 
PT. Rapp merupakan suatu perusahaan yang bergerak dibidang produksi 
pulp (bubur kertas) dan kertas. Berikut adalah tingkat hasil produksi pulp and 
paper pada PT. Rapp Pangkalan Kerinci dapat terlihat pada tabel dibawah ini:  
Tabel 1.1 Data Produksi Kinerja Karyawan PT. Rapp Pangkalan Kerinci 
No Tahun Hasil Produksi (Ton) 
Pulp Paper 
1. 2018 2.686.596 833.100 
2. 2019 2.706.926 1.037.095 
3. 2020 2.595.866 1.031.354 





Tabel 1.1 diatas dapat kita lihat hasil produksi Pulp and Paper PT. Rapp 
Pangkalan Kerinci dalam kurun waktu 3 tahun terakhir mengalami fluktuasi. 
Dalam pengembangan produksi membutuhkan pengembangan dan pengelolaan 
yang benar. Produksi yang menurun bisa terjadi karena tidak memiliki faktor 
penunjang yang cukup baik khususnya pada faktor sumber daya manusia dimana 
perusahaan harus memperhatikan betul setiap karyawannya. Ini merupakan hal 
yang sangat penting. Dimana kemampuan karyawan bisa dihasilkan apabila 
diantaranya self efficacy, self esteem dan lingkungan kerja nya baik. Karena 
perusahaan pasti memiliki tujuan yang diinginkan kearah yang selalu baik. 
 Tahun 2018 produksi pulp mengalami penurunan sebesar 2.686.596 
kemudian mengalami kenaikan sebesar 2.706.926 di tahun 2019, kembali 
mengalami penurunan sebesar 2.595.866 di tahun 2020. Selain poduksi pulp, 
dimana juga ada produksi paper yang fluktuatif di tahun 2018 sebesar 833.100. 
Pada tahun 2019 mengalami kenaikan sebesar 1.037.095 selanjutnya mengalami 
penurunan di tahun 2020 sebesar 1.031.354.  
 Departemen pada PT. Rapp diatur oleh super intendent untuk melihat 
manajemen diareanya. Departemen sosial capital merupakan tugas dan tanggung 
jawab dalam mengkoordinir bagian manager personalia dan administrasi. Dimana 
PT. Rapp menyadari pentingnya peranan public relations dalam rangka 
menciptakan maupun membangun citra yang positif sebagai salah satu tujuan 
perusahaan. Begitupun kemampuan sumber daya manusia sangat didukung 





menambah kepuasan kerja karyawan itu sendiri. Hampir perusahaan dituntut 
untuk senantiasa mengoptimalkan kepuasan kerja para karyawannya.   
Kepuasan kerja merupakan salah satu alasan untuk meningkatkan tingkat 
retensi karyawan. Semakin banyak aspek pekerjaannya yang sesuai dengan yang 
individu inginkan, semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan begitupula 
sebaliknya. Kepuasan kerja mempunyai banyak faktor yang mempengaruhi, salah 
satunya yaitu berhubungan dengan karakteristik individu karyawan. Terkait sifat 
karakteristik yang mempengaruhi individu dengan lingkungan kerjanya (Martia 
dan Indriana, 2018). 
 Gambaran kepuasan kerja pada departemen sosial capital pada PT. Rapp 
Pangkalan Kerinci dapat dilihat pada tabel Turn over sebagai berikut: 
Tabel 1.2 Data TurnOver Karyawan Departemen Sosial Capital pada PT. 
Rapp Pangkalan Kerinci  










1. 2018 45 1 3 6,8% 
2. 2019 43 2 4 9,5% 
3. 2020 41 4 5 12,3% 
Sumber: Data Diolah Departemen Sosial Capital 2021 
Tabel 1.2 menjelaskan tingkatan turnover bahwa di tahun 2018 dengan 
jumlah 45 karyawan terdapat 3 karyawan keluar dengan persentase LTO sebesar 
6,8%. Sementara tahun 2019 dengan jumlah 43 karyawan terdapat 4 karyawan 
keluar dengan persentase LTO sebesar 9,5%. Sedangkan pada tahun 2020 dengan 
jumlah 41 karyawan 5 karyawan keluar dengan persentase LTO sebesar 12,3%. 





masalah kepuasan dalam bekerja, fenomena turnover ini apabila tidak segera 
diatasi maka lingkungan kerja departemen sosial capital nya akan terganggu.  
Kepuasan kerja karyawan banyak dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti 
self efficacy, self esteem dan lingkungan kerja. Self efficacy dan self esteem dan 
lingkungan kerja yang dimiliki karyawan perlu diperhatikan. Hal ini dimaksudkan 
agar karyawan dapat memperoleh kepuasan kerja didalam perusahaan tempat 
mereka bekerja. 
Self efficacy merupakan keyakinan individu mengenai kemampuan dirinya 
dalam melakukan tugas atau tindakan yang diperlukan untuk mencapai hasil 
tertentu (Bandura dalam ghufron, 2012). Bandura, mengemukakan teori self 
efficacy merupakan komponen kunci dalam teori pembelajaran sosial yang 
merujuk pada keyakinan bahwa seseorang mampu mengejarkan suatu tugas dan 
memotivasi dirinya dalam rangka mencapai hasil yang individu inginkan. 
Hasil wawancara yang telah dilakukan pada karyawan di PT. Rapp 
Pangkalan kerinci bagian Dept. Sosial Capital mendapatkan beberapa hal yang 
perlu diperhatikan, dengan self efficacy nya rendah, seperti tidak mampu 
menyelesaikan tugas dengan tepat waktu ataupun tugas baru lainnya. Apabila 
dibiarkan begitu saja tanpa bantuan rekan kerja yang lain membuat karyawan 
menjadi stress, tidak termotivasi dan frustasi menyebabkan karyawan bekerja 
tidak optimal sehingga perasaan tidak puas. 
Penelitian ini dilakukan Wahyuningsih (2021) dengan hasil menunjukkan 





efficacy terdiri dari self efficacy tinggi dan rendah. Self efficacy rendah yaitu 
individu cenderung akan ragu pada kemampuan sendiri dan akan menjauhi tugas 
tugas yang sulit karena tugas tersebut dipandang sebagai ancaman bagi mereka. 
Dapat disimpulkan kepuasan kerja karyawan yang baik diharapkan oleh 
perusahaan ataupun karyawan itu sendiri.  
Rendahnya kepuasan kerja karyawan juga dilihat dari self esteem. Self 
esteem merupakan hal penting yang harus diperhatikan oleh perusahaan dalam 
karakteristik karyawan. Perasaan self estem bagaimana orang lain 
memperlakukannya karena self esteem merupakan suatu keyakinan nilai dari diri 
sendiri berdasarkan evaluasi diri seseorang secara keseluruhan maupun positif 
juga sebaliknya dapat menghargai secara negatif (Ghufron dan Risnawati 2012). 
Lebih jelasnya mengenail self esteem dapat dilihat dari data  tabel 1.3 abesensi 
dibawah ini: 











Sakit Izin Alpha 
2018 36 266 3 6 4 4,88 
2019 38 266 5 6 3 5,26 
2020 40 265 5 7 3 5,66 
Sumber: Data olahan Dept. Sosial Capital 2021 
Tabel 1.3 diatas menjelaskan abesensi tahun 2018 hingga 2020 mengalami 
peningkatan. Hal ini yang harus diperhatikan oleh  pimpinan tentang bagaimana 
untuk mengevaluasi kedisiplinan karyawan dalam pekerjaan itu sendiri. Tingginya 





menurunannya tingkat kepuasan dalam bekerja. Semakin perasaan tidak puas 
yang dirasakan oleh seorang karyawan, hal ini akan sulit untuk membantu 
pencapain tujuan organisasi yang telah ditetapkan.  
Hasil wawancara dengan karyawan Dpt. sosial capital menjelaskan 
karyawan harus memiliki konsep diri dalam pekerjaan itu sendiri. Dapat dihargai 
ataupun diterima dilingkungannya dengan rekan kerja karyawan. Dengan konsep 
diri, karyawan akan mengevaluasi dirinya sendiri nya yang akan berusaha untuk 
memperbaiki kekurangannya sehingga dapat berhasil dalam menyelesaikan 
pekerjannya. Maka dengan harga diri menilai tentang diri mereka sendiri dari 
orang lain yang akan mempengaruhi kehidupan sehari-hari. Karyawan yang 
memiliki self esteem tinggi merupakan dimana mereka terlihat dirinya mampu, 
dapat diterima orang lain dengan dihargai secara positif.   
Penelitian yang dilakukan oleh Fadillah (2018) dengan hasil menunjukkan 
bahwa terdapat self esteem dipengaruhi terhadap kepuasan kerja karyawan. Bahwa 
harga diri adalah evaluasi diri dibuat seseorang, biasanya untuk dipertahankan dan 
sebagian berasal dari interaksi seseorang dilingkungannya dengan sejumlah 
penghargaan, penerimaan serta perhatiaan orang lain yang diterimanya 
(Coopesmith, 2014). 
Terakhir rendahnya kepuasan kerja juga dilihat dilingkungan kerjanya. 
(Danang, 2015) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para 
pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 





mempengaruhi kesehatan fisik dan mental karyawan dalam bekerja. Tempat kerja 
yang berkualitas tinggi sangat penting untuk menjaga karyawan tetap 
melaksanakan kewajiban dan bekerja secara efektif sehingga setiap orang 
menikmati kesetaraan dan keadilan dan beban kerja yang wajar. Gambaran 
mengenai lingkungan kerja departemen sosial capital dapat dilihat dibawah ini: 
Gambar 1.1 Dokumentasi Kantor Departemen Sosial Capital 
 
   
 
 
   
   Sumber: Departemen Sosial Capital  
Hasil  observasi menemukan kondisi kerja yang kurang kondusif 
disebabkan sirkulasi udara diruang kerjanya masih kurang baik diakibatkan 
kurangnya fentilasi udara, selain itu tumpukan-tumpukan dokumen diatas meja 
juga menghambat pergerakan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang 
disebabkan oleh kurangnya lemari arsip. Permasalahan lingkungan lainnya adalah 
pencahayaan yang menyilaukan pandangan saat bekerja hal ini disebabkan karna 
lampu dan sinar matahari yang terlalu terang saat masuk didalam ruangan bekerja, 
serta kondisi suhu rungan terlalu sejuk yang menyebabkan karyawan cepat 





Permasalahan lingkungan kerja pada departemen sosial capital yang terjadi 
adalah masalah hubungan kerja yang kurang baik antara atasan dan bawahan, hal 
ini seperti penyampaian informasi pekerjaan yang kurang jelas dari atasan yang 
dapat menyebabkan kesulitan bagi karyawan menyeleseikan pekerjaan dan sulit 
berkonsentrasi serta karyawan merasa stuck dalam rutinitas bekerja.  
Hasil penelitian Tommy (2018) menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh positif secara signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Aspek 
lingkungan kerja seperti  panas, kebisingan dan pencahayaan telah terbukti secara 
langsung atau tidak langsung mempengaruhi banyak proses psikologis (Kafui, 
2017).  
Hasil paparan permasalahan yang sudah dijelaskan maka peneliti pun 
tertarik untuk mengangkat suatu penelitian yang berjudul “Pengaruh Self-
Efficacy, Self-Esteem dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja 
Karyawan Departemen Sosial Capital pada PT. Rapp Pangkalan Kerinci”. 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang dan fenomena yang di kemukakan, 
permasalahan dalam penelitian ini adalah : 
1. Apakah self-efficacy berpengaruh signifikan secara parsial terhadap 






2. Apakah self- esteem berpengaruh signifikan secara parsial terhadap 
kepuasan kerja karyawan Departement Social Capital pada PT. Rapp 
Pangkalan Kerinci? 
3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh signifikan secara parsial terhadap 
kepuasan kerja  karyawan Departement Social Capital pada PT. Rapp 
Pangkalan Kerinci? 
4.  Apakah self-efficacy, self esteem dan lingkungan kerja berpengaruh 
signifikan secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan Departement 
Social Capital pada PT. Rapp Pangkalan Kerinci?  
1.3 Tujuan Penelitian 
Penelitan ini bertujuan : 
1. Untuk mengetahui dan menganalisa bahwa self-efficacy berpengaruh 
signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja karyawan Departemen 
Social Capital pada PT. Rapp Pangkalan Kerinci. 
2. Untuk mengetahui dan menganalisa bahwa self-esteem berpengaruh 
signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja karyawan Departemen 
Social Capital pada PT. Rapp Pangkalan Kerinci. 
3. Untuk mengetahui dan menganalisa bahwa lingkungan kerja berpengaruh 
signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja karyawan Departemen 
Social Capital pada PT. Rapp Pangkalan Kerinci. 
4. Untuk mengetahui dan menganalisa bahwa self-efficacy, self-esteem dan 





kerja karyawan Departemen Social Capital pada PT. Rapp Pangkalan 
Kerinci. 
1.4 Manfaat Penelitian 
Manfaat yang dapat diambil dari penelitian ini : 
1. Bagi Penulis 
Penelitian ini Menambah wawasan tentang Pengaruh Self Efficacy, Self 
Esteem Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 
Departemen Sosial Capital Pada Pt. Rapp Pangkalan Kerinci 
2. Bagi Perusahaan 
Hasil penelitian ini di harapkan menjadi pertimbangkan dan masukan 
karyawan Departemen SocialCapital pada PT. Rapp Pangkalan Kerinci  
untuk kepuasan kerja karyawan yang lebih baik 
3. Bagi akademisi 
Sebagai bahan perbandingan dan referensi dalam melakukan penelitian 
dengan objek atau masalah yang sama di masa yang akan datang, maupun 
penelitian lanjut.  
1.5 Sistematika Penulisan 
Sistematika penulisan ini sebagai berikut : 
BAB I    :  PENDAHULUAN 
Bab ini mengemukakan tentang latar belakang, perumusan 






BAB II   : TELAAH PUSTAKA 
Bab ini mengemukakan tentang teori-teori yang berkaitan 
dalam penelitian ini, kerangka dan hipotesis penelitian. 
BAB III  : METODE PENELITIAN 
Bab ini mengemukakan tentang ruang linkgup penelitian, 
tempat dan waktu penelitian, populasi dan sampel, jenis 
penelitian dan sumber data, teknik pengumpulan data, 
operasional variabel dan teknik analisis data. 
BAB IV  : GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
Bab ini mengemukakan sejarah berdirinya perusahaan, struktur 
organisasi dan aktivitas perusahaan.  
BAB V    : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Pada bab ini akan dibahas hasil dari penelitian yang telah 
dilaksanakan. 
BAB VI  : PENUTUP 
Dari analisis dan pembahasan, maka pada bab ini penulis 








2.1   Manajemen Sumber Daya Manusia  
2.1.1  Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia  
   Menurut (Edison,dkk 2016) manajemen sumber daya manusia adalah 
sebagai proses mengelola memotivasi, dan membangun sumber daya manusia 
untuk menunjang aktivitas organisasi secara efektif dan efisien sesuai dengan 
tujuan strategis organisasi. Menurut (Hasibuan, 2010) Manajemen sumber 
daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga 
kerja agar efektif dan efisien membantu mewujudkan tujuan perusahaan, 
karyawan dan masyarakat. 
Berdasarkan pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa manejemen 
sumber daya manusia adalah proses dalam menyelesaikan permasalahan pada 
ruang lingkup tenaga kerja untuk keperluan operasional instansi agar 
tercapainya tujuan setiap instansi. 
2.2  Kepuasan Kerja  
2.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja  
Kepuasan kerja setiap orang memiliki kepuasan yang berbeda-beda. 
Kepuasan kerja merupakan sikap yang positif dari tenaga kerja meliputi 
perasaan dan tingkah laku terhadap pekerjaannya melalui penilaian salah satu 
pekerjaan sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting 





keadaan emosional yang menyenangkan dan tidak menyenangkan di mana 
karyawan memandang pekerjaan mereka. 
Sementara itu (Nuraini, 2013) kepuasan kerja adalah kepuasan kerja 
yang dinikmati dalam pekerjaan yang memperoleh pujian, hasil kerja, 
penempatan, perlakuan, peralatan dan suasana lingkungan kerja yang baik. 
Berdasarkan penelitian (Vonny et al., 2016) mengatakan Seorang karyawan 
akan meningkatkan kinerjanya jika pekerjaannya terpenuhi dan akan membuat 
tujuan perusahaan tercapai, seperti menyelesaikan tugas dengan baik dan tepat 
waktu, memberikan kreativitas dan motivasi dalam bekerja.  
Begitu pula sebaliknya jika kepuasan kerja karyawan akan menurun. 
Serta kurangnya kehadiran, tidak optimal mengejarkan tugas dengan 
memberikan pelatihan, pemberian fasilitas kerja dan kompensasi, perusahaan 
berharap karyawan akan mencapai kepuasan kerja. 
2.2.2  Teori-Teori Kepuasan Kerja 
 Teori kepuasan kerja mencoba mengungkapkan apa yang memuat 
sebagian orang lebih puas terhadap pekerjaannya dari pada beberapa lainnya. 
Menurut (Priansa, 2016), menyatakan teori mengenai kepuasan kerja secara 
umum adalah: 
a. Teori dua faktor (Two-factor theory) 
Teori kepuasan kerja menggambarkan kepuasan dan ketidak puasan 
berasal dari kelompok variabel yang berbeda yakni Hygiene factors dan 





oleh kumpulan perbedaan dari faktor-faktor (kualitas, pengawasan, 
lingkungan kerja, pembayaran gaji, keamanan, kualitas lembaga, 
hubungan kerja dan kebajikan organisasi). 
b. Teori nilai (Value theory) 
Teori kepuasan kerja menjelaskan pentingnya kesesuaian antara hasil 
pekerjaan yang diperolehnya (penghargaan) dengan presepsi mengenai 
ketersediaan hasil. Semakin banyak hasil yang diperoleh maka ia akan 
lebih puas. Teori ini berfokus pada banyak hasil yang diperoleh. Kunci 
kepuasan adalah kesesuaian hasil yang diterima dengan presepsi mereka. 
2.2.3 Faktor-Faktor yang mempengaruhi Kepuasan Kerja  
  Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja (Nuraini, 2013): 
a. Upah yang cukup 
Gaji yang cukup untuk memenuhi permintaan merupakan dambaan setiap 
karyawan. 
b. Perlakuan yang adil 
Setiap karyawan yang membutuhkan keadilan tidak akan merasa kasihan 
atas upahnya, namun dalam hal lain harus memiliki pandangan yang sama 
tentang arti keadilan yang sebenarnya antara atasan dan bawahan.  
c. Ketenangan Bekerja  
Karyawan tidak hanya ingin dikaitkan dengan pekerjaan, tetapi juga terkait 
dengan kesejahteraan anggota keluarganya, dan menginginkan 
ketenangan. 





Setiap karyawan menginginkan perasaan diakui sebagai karyawan yang 
beharga dan anggota tim yang dihormati. 
e. Penghasilan hasil kerja 
Karyawan yang menginginkan hasil pekerjaannya diapresiasi, bertujuan 
agar karyawan merasa senang dalam bekerja, serta selalu bekerja dan tetap 
aktif. 
f. Penyalur perasaan 
Emosi karyawan akan menghambat semanagat kerja karyawan yang dapat 
dibatasi dengan komunikasi dua arah .  
2.2.4 Indikator Kepuasan Kerja  
 Pada Penelitian yang dilakukan (Mandala, 2014) disebutkan bahwa 
indikator kepuasan kerja adalah sebagai berikut: 
a. Prestasi 
Perasaan karyawan terhadap kepuasan pribadi yang diraih dari prestasi 
serta kontribusi dalam bekerja sehingga dihargai oleh perusahaan.  
b. Pengakuan 
Perasaan karyawan terhadap penghargaan dan pengakuan dari 
penyelesaian tugas yang memadai didalam pekerjaan dari rekan kerja, 
atasan, manajemen bahkan masyarakat umum. 
c. Pekerjaan itu sendiri 
Sebuah perusahaan dari karyawan terhadap pekerjaan yang diambil, 
apakah pekerjaan itu mendebarkan atau membosankan, serta apakah 






Perasaan karyawan terhadap pekerjaannya yang memungkinkan karyawan 
untuk tumbuh dan berkembang serta secara bersamaan dapat 
meningkatkan keterampilan dan performa kerja karyawan. 
e. Kemajuan 
Perasaan karyawan terhadap pekerjaan yang memetingkan kemajuan 
karirnya dari pada insentif moneter dari perusahaan serta perasaan 
karyawan yang merasa bahwa melalui bekerja karyawan dapat 
mempelajari keterampilan baru demi kemajuan karir.  
2.3  Self Efficacy 
2.3.1 Pengertian Self- Efficacy 
  Self Efficacy merupakan salah satu aspek pengetahuan diri yang paling 
berpengaruh dalam kehidupan sehari-hari. Menurut (Angelo and Robert, 2014) 
Self efficacy adalah keyakinan seseorang mengenai peluangnya untuk berhasil 
mencapai tugas tertentu. Self Efficacy dinyatakan mengacu pada keyakinan diri 
mengenai kemampuannya untuk memotivasi sumber daya kognitif dan tindakan 
yang diperlukan agar berhasil dalam melaksanakan tugas tertentu (Luthans, 
2014). 
Sementara itu, (Anggraita dalam Bandura 2016) menyatakan 
Karyawan yang memiliki self efficacy yang kuat tentang kemampuan dirinya 
dapat membantu proses kinerja sehingga karyawan mampu menyelesaikan 
tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepada perusahaan secara tuntas dan 





Penelitian yang dilakukan oleh  (Lau dalam Anggraita, 2016) 
mengatakan Self efficacy merupakan keyakinan individu terhadap kemampuan 
yang dimilikinya bahwa ia dapat berpenampilan memadai dalam situasi 
tertentu, dengan demikian individu tersebut, disebut memiliki pemantauan 
terhadap lingkungannya. Kinerja yang baik dari seseorang karyawan dengan 
self efficacy yang tinggi menunjukkan tingkat kepuasan kerja yang dialami 
karyawan tersebut juga tinggi. 
2.3.2 Faktor yang Mempengaruhi Self Efficacy 
 Menurut (Permadi dalam Ghufron 2019) Self Efficacy dapat dipengaruhi 
melalui sumber sebagai berikut: 
a. Pengalaman keberhasilan (Mastery experience)  
Sumber informasi ini memberikan pengaruh besar pada Self Efficacy 
individu karena didasarkan pada pengalaman pengalaman pribadi individu 
secara nyata yang berupa keberhasilan dan kegagalan. Pengalaman 
keberhasilan akan menaikan Self Efficacy individu, sedangkan pengalaman 
kegagalan akan menurunkannya. Setelah Self Efficacy yang kuat 
berkembang melalui serangkaian keberhasilan, dampak negatif dari 
kegagalan-kegagalan yang umum akan terkurangi. 
b. Pengalaman orang lain (Vicarious experience) 
Pengamatan terhadap keberhasilan orang lain dengan kemampuan yang 
sebanding dengan kemampuan yang sebanding dalam mengerjakan suatu 





orang lain akan menurunkan penilaian individu mengenai kemampuannya 
dan individu akan mengurangi usaha yang dilakukan 
c. Persuasi verbal (Verbal Persuasion) 
Pada persuasi verbal, Individu diarahkan dengan saran, nasihat, dan 
bimbingan sehingga dapat meningkatkan keyakinannya tentang 
kemampuan-kemampuan yang dimiliki dapat membantu mencapai tujuan 
yang diinginkan. Individu yang diinginkan secara verbal cenderung akan 
berusaha lebih keras untuk mencapai suatu keberhasilan. Pengaruh 
persuasi verbal tidaklah terlalu verbal karena tidak memberikan suatu 
pengalaman yang dapat langsung dialami atau diamati individu. 
d. Kondisi Fisiologis 
Penilaian individu akan kemampuannya dalam mengerjakan suatu tugas 
sebagian dipengaruhi oleh keadaan fisiologis. Gejolak emosi dan keadaan 
fisiologis yang dialami individu memberikan suatu isyarat terjadinya suatu 
hal yang tidak diinginkan sehingga situasi yang menekan cenderung 
dihindari. Informasi dari keadaan fisik seperti jantung berdebar, keringat 
dingin, dan gemetar menjadi isyarat bagi individu bahwa situasi yang 
dihadapinya berada di atas kemampuannya. 
2.3.3 Indikator Self Efficacy 
Menurut (Adam dalam Kartika, 2018) Dengan melihat tiga dimensi ini 
maka terdapat beberapa indikator dari self efficacy yaitu:  





Dimensi ini terkait dengan kesulitan tugas. Pada tugas yang mudah dan 
sederhana, self efficacy seseorang akan tinggi, sedangkan pada tugas-tugas 
yang rumit dan membutuhkan komptensi yang tinggi, self efficacy akan 
rendah. Seseorang dengan self efficacy  yang tinggi cenderung memilih 
tugas yang tingkat kesulitannya sesuai dengan kemampuannya. dimensi ini 
memiliki implikasi terhadap pemilihan tingkah laku yang akan dicoba atau 
dihindari.  
b. Luas bidang perilaku (Generality) 
Dimensi ini berkaitan dengan luas bidang tingkah laku yang mana individu 
merasa yakin akan kemampuannya. Individu dapat merasa yakin terhadap 
kemampuan dirinya. Apakah terbatas pada suatu aktivitas dan situasi 
tertentu atau pada serangkaian aktivitas dan situasi yang bervariasi. 
Seseorang yang memiliki self efficacy tinggi akan mampu menguasai 
beberapa bidang sekaligus untuk menyelesaikan tugas, sedangkan 
seseorang dengan self efficacy  rendah hanya menguasai sedikit bidang 
yang diperlukan dalam menyesaikan tugas. 
c. Kekuatan (Strength) 
Dimensi ini lebih menekankan puas tingkat kekuatan atau kemantapan 
seseorang terhadap keyakinannya. Self efficacy menunjukkan bahwa 
tindakan yang dilakukan akan memberikan hasil yang sesuai harapan 
seseorang. Self efficacy menjadi dasar untuk melakukan usaha yang keras, 





2.4  Self Esteem  
2.4.1 Pengertian Self -Esteem  
Self esteem merupakan evaluasi diri yang dibuat individu terhadap 
dirinta dalam rentang positif sampai negatif (Baron dalam Prawesti, 2016). 
Menurut (Coopesmith, 2014) mengatakan bahwa harga diri adalah evaluasi diri 
yang dibuat seseorang, biasanya untuk dipertahankan, dan sebagain berasal dari 
interkasi seseorang dengan lingkungannya dan sejumlah penghargaan, 
penerimaan, dan perhatiaan orang lain yang diterimanya.  Harga diri tentu saja 
terkait dengan kepercayaan diri dan rasa bermartabat atau tidak dalam 
lingkungan sehari-hari.  
Begitu juga menurut (Reasoner dalam Soares, 2013) menjelaskan 
bahwa individu dengan harga diri rendah, sering sekali mengalami depresi dan 
ketidak bahagiaan, memiliki tingkat kecemasan yang tinggi, menunjukkan 
impul-plus agresivitas yang lebih besar, mudah marah dan mendedam, serta 
selalu menderita karena ketidak puasan akan kehidupan sehari hari. 
 Berdasarkan uraian mengenai pengertian self -esteem yang telah 
disebutkan oleh beberapa ahli tersebut dapat simpulkan bahwa orang yang 
mempunyai self-esteem yang kuat akan mampu membangun hubungan yang 
lebih baik dan lebih sehat dengan orang lain, menjaga kesopanan, dan 
menjadikan dirinya orang yang sukses. Sebaliknya, orang dengan self-esteem 






2.4.2 Faktor yang Mempengaruhi Self-Esteem 
Menurut (Soares dalam Monks, 2013) menyebutkan bahwa terdapat 
empat faktor yang mempengaruhi self-esteem seseorang. Keempat faktor 
tersebut adalah: 
a. Lingkungan keluarga 
Lingkungan keluarga merupakan tepat sosialisasi pertama. Pelakuan adil, 
pemberian kesempatan untuk aktif dan pendidikan yang demokratis 
didapat yang memiliki self-esteem yang tinggi. 
b. Lingkungan sosial 
Lingkungan sosial tempat individu mempengaruhi bagi pembentukan 
harga diri. Individu mulai menyadarinya bahwa dirinya beharga sebagai 
individu dengan lingkungannya. Keahlian kasih sayang, penghinaan dan 
dijauhi teman sebaya akan menurunkan harga diri. Sebaliknya 
pengalaman, keberhasilan, persahabatan dan kemasyuran akan 
meningkatkan self-esteem. 
c. Faktor psikologis 
Penerimaan diri akan mengarahkan individu mampu menentukan arah 
dirinya pada saat mulai memasuki hidup bermasyarakat sebagai anggota 
masyarakat yang sudah dewasa. 
d. Jenis kelamin 
perbedaan jensi kelamin mengakibatkan terjadinya perbedaan dalam pola 





2.4.3 Indikator Self-Esteem  
 Menurut (Reasoner, 2010)  terdapat 5 indikator untuk mengukur self-
esteem, yaitu terdiri dari:  
a.  Perasaan aman (Feeling of security)  
Perasaan aman bagi individu yang berhubungan dengan rasa kepercayaan 
dalam lingkungan mereka. Bagi individu yang memiliki rasa aman merasa 
bahwa lingkungan mereka aman untuk mereka, dapat diandalkan dan 
terpecaya. 
b. Perasaan menghormati diri (Feeling of identity) 
Perasaan identitas melibatkan kesadaran diri menjadi seorang individu 
yang memisahkan diri orang lain dan memiliki karakteristik yang unik. Ini 
juga melibatkan penerimaan diri yang memiliki potensi, kepentingan, 
kekuatan dan kelemahan dari orang lain. Untuk mengetahui jati diri 
mereka sendiri, individu harus disediakan kesempatan untuk 
mengeksplorrasi diri serta lingkungan mereka. 
c. Perasaan diterima (Feeling of belonging)  
Perasaan individu bahwa dirinya merupakan bagian dari suatu kelompok 
dan dirinya diterma seperti dihargai oleh kelompoknya. Kelompok ini 
dapat berupa keluarga, kelompok rekan kerja, atau kelompok apapun. 
Individu akan memiliki penilaian yang positif tentang dirinya apabila 
individu tersebut merasa diterima dan menjadi bagian dalam kelompoknya 
namun individu akan memiliki penilaian negatif tentang dirinya bila 





d. Perasaan mampu (Feeling of competence) 
Perasaan dan keyakinan individu akan kemampuan yang ada pada dirinya 
sendiri dalam mencapai suatu hasil yang diharapkan, misalnya perasaan 
seseorang dalam mengalami keberhasilan atau saat mengalami kegagalan. 
Pengertian ini berkaitan dengan kebanggan satu perasaan adalah 
kompetensi pada diri sendiri dan perasaan yang kompeten dalam 
menghadapi tantangan dalam hidup. Hal ini membantu individu untuk 
menjadi percaya diri untuk menghadapi kehidupan mereka nanti. Individu 
yang tidak memiliki rasa kompetensi pribadi akan merasa tidak berdaya.  
e. Perasaan berharga (Feeling of worth) 
Perasaan dimana individu merasa dirinya berharga atau tidak, perasaan ini 
dipengaruhi oleh pengalaman masa lalu. Perasaan yang dimiliki individu 
sering kali ditampilkan dan berasal dari pernyataan yang sifatnya pribadi 
seperti pintar, sopan, baik dan lain sebagainya.  
2.5  Lingkungan Kerja  
2.5.1 Pengertian Lingkungan Kerja  
Lingkungan kerja merupakan kehidupan sosial diperusahaan yang 
mempengaruhi pekerja dalam menjalankan tugasnya. Kehidupan manusia hal 
tersebut tidak terlepas dari berbagai keadaan lingkungan sekitarnya, antara 
manusia dengan lingkungan terdapat hubungan yang sangat erat. Dalam hal ini 
manusia akan selalu berusaha beradaptasi dengan berbagai keadaan lingkungan 





sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 
menjalankan tugas-tugas yang diberikan. Dalam konteks lingkungan kerja dapat 
diartikan sebagai unsur-unsur yang ada disekitar karyawan yang berdampak 
langsung maupun tidak langsung terhadap kinerja karywan.  
Menurut (Sedarmayanti dalam Aruan, 2015) seorang karyawan mampu 
melaksanakan kegiatannya dengan baik, sehingga dicapai suatu hasil yang 
optimal, apabila ditunjang oleh suatu kondisi lingkungan kerja yang sesuai. Jika 
manusia dapat melakukan aktivitas dengan sebaik-baiknya, sehat, aman dan 
nyaman maka kondisi lingkungan dianggap baik atau sesuai.  
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah 
keadaan di sekitar pekerja baik fisik maupun non fisik yang akan mempengaruhi 
hasil pekerjaan.  
2.5.2 Jenis Lingkungan Kerja 
Menurut (Sedarmayanti dalam Sari 2018) mengatakan bahwa secara 
garis besar jenis lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yaitu: 
1. Lingkungan kerja Fisik  
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang 
terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik 
secara langsung maupun secara tidak langsung. Lingkungan kerja fisik 
dapat dibagi dalam 2 kategori, yakni:  
a. Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan 





b. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut 
lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya: 
temperatur, kelembapan, sirkulasi udara, pencahayaan, 
kebisingan, getaran mekanis, bau tidak sedap, warna, dan lain-
lain. .  
2. Lingkungan Kerja Non Fisik  
Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi 
yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan 
maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan 
bawahan. Adapun macam-macam dari lingkungan kerja non fisik meliputi: 
a. Hubungan kerja antara bawahan dengan atasan 
Suatu hubungan yang saling bekaitan dengan masalah pekerjaan. 
Karyawan harus mampu menjaga berhubungan baik dengan 
pimpinan serta pimpinan dan bawahan selalu bekerjasama untuk 
mencapai tujuan perusahaan. Misalnya pimpinan berkomunikasi 
yang baik dengan bawahannya, begitu pula dengan karyawan 
harus menghormati dan patuh terhadap pimpinannya. 
b. Hubungan kerja sama rekan kerja 
Suatu hubungan yang harus dijaga dalam menjalankan suatu 
pekerjaan. Kemampuan dalam membina hubungan sesama 
karyawan berjalan dengan baik sehingga menjalankan tugas (team 





2.5.3 Faktor yang mempengaruhi Lingkungan Kerja  
 Menurut (Sedarmayanti, 2017) terbentuknya suatu kondisi lingkungan 
kerja dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, diantaranya adalah: 
1. Penerangan/Cahaya di Tempa Kerja 
Cahaya atau lighting sangat bermanfaat bagi karyawan untuk 
memperoleh pekerjaan yang aman dan stabil, sehingga perlu diperhatikan 
adanya lighting (penerangan) yang cukup terang namun tidak 
menyilaukan. Cahaya yang tidak jelas akan mempersulit karyawan dalam 
menjalankan tugasnya, karyawan akan banyak menemui kesalahan, dan 
pada akhirnya mengakibatkan berkurangnya efisiensi kerja, sehingga sulit 
untuk mencapai tujuan organisasi. Pada dasarnya cahaya dibedakan 
menjadi dua jenis yaitu sinar matahari langsung dan cahaya buatan berupa 
lampu. Cahaya sangat membantu pekerjaan karyawan, sehingga tidak akan 
terjadi kesalahan  dalam pekerjaan. 
2. Temperatur di Tempat Kerja 
Dalam keadaan normal, setiap anggota tubuh manusia memiliki 
suhu yang berbeda-beda. Tubuh manusia selalu berusaha untuk 
mempertahankan keadaan normalnya melalui sistem tubuh yang 
sempurna, sehingga dapat beradaptasi ini memiliki keterbatasan yaitu jika 
dimulai dari keadaan normal perubahan suhu luar ruangan tidak melebihi 
20% pada suhu tinggi dan tidak melebihi 35% pada kondisi dingin, maka 
tubuh manusia masih dapat beradaptasi dengan tubuh suhu luar. Menurut 





berbeda pula. Situasi ini tidak mutlak berlaku untuk setiap karyawan, 
karena adaptasi setiap karyawan berbeda-beda, bergantung pada wilayah 
tempat tinggal karyawan tersebut. 
3. Kelembapan di Tempat Kerja 
Kelembapan adalah banyaknya air yang terkandung dalam udara, 
biasanya dinyatakan dalam persentase. Kelembaban ini berhubungan atau 
dipengaruhi oleh temperature udara, dan secara bersama-sama antara 
temperatur, kelembapan, kecepatan udara bergerak dan radiasi panas dari 
udara tersebut akan mempengaruhi keadaan tubuh manusia pada saat 
menerima atau melepaskan  panas dari tubuhnya.  
4. Sirkulasi Udara 
Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh mahluk hidup untuk 
menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metaboliasme. Udara di 
sekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen, dalam udara tersebut telah 
berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya 
bagi kesehatan tubuh. Sumber utama adanya udara segar adalah adanya 
tanaman di sekitar tempat kerja. Tumbuhan yang menghasilkan oksigen 
bagi manusia. Oksigen yang cukup disekitar tempat kerja, ditambah 
dengan dampak psikologis dari adanya tumbuhan disekitar tempat kerja, 
tentunya dapat memberikan tubuh kesejukan dan kesegaran selama bekerja 
akan membantu mempercepat tubuh, karena kelelahan setelah pulang 
kerja.  





Salah satu bahan pencemar yang cukup dapat disimpulkan para 
ahli untuk mengatasinya adalah kebisingan yaitu kebisingan yang tidak 
diinginkan bagi telinga, karena pekerjaan memerlukan kosentrasi, 
kebisingan harus dihindari agar pekerjaan dapat dilakukan secara efisien 
untuk meningkatkan efisiensi kerja. 
6. Getaran Mekanis di Tempat Kerja 
Getaran mekanis artinya getaran yang ditimbulkan oleh alat 
mekanis, yang sebagian dari getaran ini samapai ketubuh karyawan dan 
dapat menimbulkan akibat yang tidak diinginkan. Getaran mekanis pada 
umumnya sangat menganggu tubuh karena ketidak teraturnya. Baik tidak 
teratur dalam intensitas maupun frekuensinya. Gangguan terbesar terhadap 
suatu alat dalam tubuh terdapat apabila frekuensi alam ini beresonansi 
dengan frekuensi dari getaran mekanis. 
7. Bau-bauan di Tempat Kerja 
Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai 
pencemaran, karena dapat menganggu konsentrasi bekerja, dan bau-bauan 
yang terjadi terus menerus dapat mempengaruhi kepekaan penciuman. 
Pemakaian “air condition” yang tepat merupakan salah satu cara yang 
dapat digunakan untuk menghilangkan bau-bauan yang menganggu di 
sekitar tempat kerja. 
8. Tata Warna di Tempat Kerja 
Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan 





dipisahkan dengan penataan dekorasi. Hal ini dapat dimaklumi karena 
warna mempunyai pengaruh besar terhadap perasaan. Sifat dan pengaruh 
warna kadang-kadang menimbulkan rasa senang, sedih, dan lain-lain, 
karena dalam sifat warna dapat merangsang perasaan manusia. 
9. Dekorasi atau Tata Letak 
Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena itu 
dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja saja tetapi 
berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, perlengkapan, 
dan lainnya untuk bekerja 
10. Musik 
Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai dengan 
suasana, waktu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang 
pegawai untuk bekerja. Oleh karena itu lagu-lagu perlu dipilih dengan 
selektif untuk dikumandangkan di tempat kerja. Tidak sesuainya musik 
yang diperdengarkan di tempat kerja akan mengganggu konsentrasi kerja. 
11. Keamanan di Tempat Kerja  
Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam 
keadaan aman maka perlu diperhatikan keberadaan dari keamanan itu 
sendiri. Salah satu upaya untuk menjaga keamanan di tempat kerja, dapat 
memanfaatkan tenaga Satuan Petugas Keamanan (SATPAM). 
2.5.4 Indikator Lingkungan Kerja  
 Indikator-indikator lingkungan kerja menurut (Sedarmayanti, 2017) : 





1. Penerangan cahaya 
2. Temperature 
3. Kelembapan 
4. Sirkulasi udara 
5. Kebisingan 
6. Getaran mekanis 
7. Bau-bauan 
8. Tata warna 
9. Dekorasi tata letak 
10. Music 
11. Keamanan 
b. Lingkungan kerja non fisik  
1. Hubungan kerja antara bawahan dan atasan  
2. Hubungan kerja antar rekan kerja  
2.6 Pengaruh Self Efficacy, Self Esteem, dan Lingkungan Kerja Terhadap 
Kepuasan Kerja 
2.6.1  Self Efficacy 
Self efficacy merupakan suatu bentuk kepercayaan yang dimiliki seseorang 
terhadap kapabilitas masing-masing untuk meningkatkan prestasi kerjanya. Self 
efficacy dapat berupa bagaimana perasaan seseorang, cara berpikir, motivasi 
diri, dan keinginan memiliki terhadap sesuatu (Ernawati dalam Amir, 2019). 
Dengan kata lain, self efficacy adalah tingkat kepercayaan diri yang dimiliki 
setiap karyawan dalam menyelesaikan setiap masalah ditempat kerja. 
Berdasarkan penelitian dari Ida Bagus, (2016) di Inna Grand Hotel Bali 
dibuktikan bahwa self efficacy secara positif dan signifikan sangat berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja karyawan. Kinerja karyawan yang baik dengan sense 





karyawan yang tinggi. Sedangkan yang mempunyai self efficacy yang rendah 
juga merasakan kepuasan kerja yang rendah.  
2.6.2  Self-Esteem  
 Self-esteem merupakan variabel kepribadian yang dapat mengukur 
seberapa banyak seseorang menyukai atau tidak menyukai diri sendiri. Orang 
yang self-esteem tinggi, cenderung akan mempunyai pengharapan keberhasilan 
yang tinggi, sehingga achievement orientation akan tinggi. Sementara itu orang 
yang self-esteem nya rendah, cenderung hanya akan menyenangkan orang lain 
saja (Chasanah dalam Suprihanto,  2018). Berdasarkan penelitian dari 
(Kilapong, 2013) di PT. Tropica Cocoprima Manado menyimpulkan bahwa self 
esteem berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 
2.6.3  Lingkungan Kerja  
 Menurut hasil penelitian yang dilakukan  (Soares dalam Pegi, 2013), 
pimpinan bijak dalam menentukan hubungan dengan karyawan, penerangan 
atau cahaya ditempat kerja baik untuk bekerja, kelembapan ditempat kerja baik, 
sirkulasi udara ditempat kerja menyehatkan, kebisingan ditempat kerja minim, 
dekorasi ditempat kerja bagus dan menyenangkan dan keamanan ditempat kerja 
terjaga 24 jam berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. 
 Lingkungan kerja yang kondusif akan memberikan rasa aman dan 
memungkinkan karyawan untuk bekerja secara maksimal. Jika karyawan 
menyukai lingkungan kerja tempatnya bekerja, maka karyawan akan betah 





secara efektif. Sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak memadai berati 
karyawan tidak puas dengan kondisi kerja sehingga tidak  betah ditempat kerja 
sehingga menurunkan kinerja mereka.  
2.7  Kepuasan Kerja, Self Efficacy, Self Esteem dan Lingkungan Kerja 
Menurut Pandangan Islam 
2.7.1  Kepuasan Kerja 
Islam merupakan agama yang menjunjung tinggi kerja karena bekerja 
merupakan salah satu bentuk ibadah kepada Allah SWT. Oleh karena itu, islam 
mewajibkan kepada seluruh umatnya untuk berusaha dan bekerja keras secara 
positif (halal, barokah dan tidak berbuat curang/ dholim) agar tercapai 
kesejahteraan dan kemakmuran hidup (kepuasan). 
Terwujudnya kepuasan kerja pada diri karyawan sangat berkaitan erat 
dengan bagaimana cara manajer perusahaan memperlakukan dengan adil 
terhadap karyawannya. Sebagaimana dijelaskan dalam surah Al-Maidah ayat 8 
sebagai berikut: 
ِ ُشَهدَآََٰء بِٱْلِقْسِط ۖ َوََل يَْجِرَمنَُّكْم  ِميَن ّلِِلَّ َٰٓأَيَُّها ٱلَِّذيَن َءاَمنُو۟ا كُونُو۟ا قَوََّّٰ َشنَـَٔاُن قَْوٍم يََّٰ
َ َخبِير ٌۢ بَِما  َ ۚ إِنَّ ٱّلِلَّ َٰٓ أََلَّ تَْعِدلُو۟ا ۚ ٱْعِدلُو۟ا هَُو أَقَْرُب ِللتَّقَْوىَّٰ ۖ َوٱتَّقُو۟ا ٱّلِلَّ َعلَىَّٰ
                                                                                 تَْعَملُونَ 
Artinya: “Hai orang-orang yang beriman hendaklah kamu Jadi orang-orang 
yang selalu menegakkan (kebenaran) karena Allah, menjadi saksi dengan adil. 
dan janganlah sekali-kali kebencianmu terhadap sesuatu kaum, mendorong 





kepada takwa. dan bertakwalah kepada Allah, Sesungguhnya Allah Maha 
mengetahui apa yang kamu kerjakan.” 
Dapat dikatakan bahwa kesimpulan ayat diatas adalah bahwa perbuatan 
manusia harus diberi pahala yang sesuai. Baik itu buruk atau bagus. Kualitas 
pekerjaan, ketekunan, dan ketelitian seseorang akan membuat pekerjaan kita 
dihargai dan membuat orang merasa puas. 
2.7.2  Self Efficacy 
 Interprestasi Islam tentang self efficacy dijelaskan oleh teori yang 
mendukung dan sesuai dengan konsep self efficacy yang dijelaskan sebelumnya. 
Seseorang menjelaskan bahwa keyakinan umat islam terkait dengan keyakinan 
menyembah Allah SWT untuk kebahagiaan didunia dan diluar. Proses ibadah 
didasarkan pada instruksi yang harus diikuti umat islam. Untuk mewujudkan 
cita-cita luhur tersebut, kita harus berupaya keras untuk mencapai tujuan 
tersebut.  
Firman Allah SWT dalam Al-Qur’an telah menegaskan bahwa setiap 
orang akan mampu menghadapi peristiwa apapun yang terjadi karena Allah 
berjanji dalam Al-qur’an bahwa Allah tidak akan membebani seseorang 
melainkan dengan sesuatu yang sesuai dengan kemampuannya. Seperti firman 
Allah SWT dalam QS. Al-Baqarah 286 sebagai berikut: 
ُ نَْفًسا إَِلَّ ُوْسعََها ۚ لََها َما َكَسبَْت َوَعلَْيَها َما ٱْكتََسبَتْ  َٰٓ إِن ََل يَُكل ُِف ٱّلِلَّ  ۗ َربَّنَا ََل تَُؤاِخْذنَا





ْلنَا َما ََل َطاقَةَ لَنَا بِهِۦ ۖ َوٱْعُف َعنَّا َوٱْغِفْر لَنَا َوٱْرَحمْ  نَا فَٱنُصْرنَا َوََل تَُحم ِ َٰٓ ۚ أَنَت َمْولَىَّٰ نَا
ِفِرينَ                                                                              َعلَى ٱْلقَْوِم ٱْلَكَّٰ
Artinya:”Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan 
kesanggupannya. Ia mendapat pahala (dari kebajikan) yang diusahakannya 
dan ia mendapat siksa (dari kejahatan) yang dikerjakannya. (Mereka berdoa): 
"Ya Tuhan kami, janganlah Engkau hukum kami jika kami lupa atau kami 
tersalah. Ya Tuhan kami, janganlah Engkau bebankan kepada kami beban yang 
berat sebagaimana Engkau bebankan kepada orang-orang sebelum kami. Ya 
Tuhan kami, janganlah Engkau pikulkan kepada kami apa yang tak sanggup 
kami memikulnya. Beri maaflah kami; ampunilah kami; dan rahmatilah kami. 
Engkaulah Penolong kami, maka tolonglah kami terhadap kaum yang kafir." 
Ayat diatas dapat disimpulkan bahwa Allah tidak akan membebani 
dengan sesuatu yang berada diluar kemampuannya, maka akan timbul 
keyakinan bahwa apapun yang terjadi, kita akan mampu menghadapinya dan 
setiap orang hendaknya meyakini bahwa banyak kemapuan yang telah dimiliki 
akan menjadi potensi sebagai modal untuk menuju kesuksesan. 
2.7.3  Self-Esteem 
 Menurut (Rochmah dalam chasanah 2018) harga diri self-esteem 
merupakan penilaian seseorang terhadap dirinya sendiri, seseorang yang 
mampu menilai dirinya dengan baik maka individu dapat menunjukkan kualitas 
terbaik dalam hidupnya. Dalam islam tingginya keimanan menunjukkan 
tingginya derajat manusia, sebagaimana dijelaskan dalam firman Allah SWT 





ْن ُكْنتُْم ُمْؤِمنِينَ َوََل تَِهنُوا َوََل تَْحَزنُوا َوأَْنتُُم اْْلَْعلَْوَن إِ   
Artinya: “ Janganlah kamu besikap lemah, dan janganlah (pula) kamu 
bersedih hati, padahal kamulah orang-orang yang paling tinggi (derajatnya) , 
jika kamu orang-orang yang beriman.” 
2.7.4  Lingkungan Kerja 
 Islam memandang bahwa penciptaan lingkungan kerja dimulai dari 
seorang pemimpin dalam perusahaan. Allah berfirman dalam surat Al- Hujarat 
ayat 10:  
َ لَعَلَّكُ نََّما ٱْلُمْؤِمنُوَن إِْخَوة  فَأَْصِلُحو۟ا بَْيَن أَخَ إِ  ْم تُْرَحُمونَ َوْيُكْم ۚ َوٱتَّقُو۟ا ٱّلِلَّ  
Artinya: “orang-orang beriman itu Sesungguhnya bersaudara. sebab itu 
damaikanlah (perbaikilah hubungan) antara kedua saudaramu itu dan takutlah 
terhadap Allah, supaya kamu mendapat rahmat.” 
Lingkungan kerja perusahaan adalah memberikan kepada karyawan 
suasana kondisi kerja yang nyaman untuk mencapai tujuan yang diinginkan 
perusahaan. Oleh karena itu, perlu dibina hubungan yang baik dengan karyawan 






2.8  Penelitian Terdahulu 
Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 
No Nama Judul Penelitian Variabel Hasil Penelitian Perbedaan 
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2.9  Variabel Penelitian 
Adapun variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
a. Variabel independent. Variabel independent dari penelitian ini adalah   Self 
-Efficacy, Self Esteem dan Lingkungan Kerja. Dimana Variabel 
independent ini merupakan Variabel bebas. 
b. Variabel dependant. Variabel dependant pada penelitian ini adalah 
Kepuasan Kerja Karyawan. 







Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 
Sumber :  Hendra (2019),  Mega, Et al (2018),  Zulfahmi dkk (2017) 
 
Keterangan : 
: Pengaruh secara Parsial 
: Pengaruh secara Simultan 
X1  : Self Efficacy 
X2  : Self Esteem 
X3  : Lingkungan Kerja 





2.11  Hipotesis 
 Hipotesis adalah metode sementara untuk memecahkan masalah 
penelitian. Untuk saat ini, karena jawaban yang diberikan hanya berdasarkan 
teori yang relevan, bukan fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan 
data. Dapat disimpulkan bahwa hipotesis ini merupakan hipotesis sementara 
yang belum dapat dibuktikan. Hipotesis akan teruji apabila semua gejala tidak 
bertentangan dengan hipotesis (Sugiyono, 2015). 
Dalam kaitannya dengan pengaruh Self Efficacy, Self- Esteem dan 
Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja karyawan, maka rumusan 
hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
H1 = Diduga bahwa Self Efficacy berpengaruh secara parsial terhadap Kepuasan 
Kerja Karyawan Departemen Social Capital pada PT. Rapp Pangkalan 
Kerinci.  
H2 = Diduga bahwa Self-Esteem berpengaruh secara parsial terhadap Kepuasan 
Kerja Karyawan Departemen Social Capital pada PT. Rapp Pangkalan 
Kerinci. 
H3 = Diduga bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh secara parsial terhadap 
Kepuasan Kerja Karyawan Departemen Social Capital pada PT. Rapp 
Pangkalan Kerinci. 
H4 = Diduga bahwa Self Efficacy, Self-Esteem dan Lingkungan Kerja 
berpengaruh secara simultan terhadap Kepuasan Kerja karyawan 





2.12  Konsep Operasional 
Tabel 2.2 Definisi dan Konsep Operasional Variabel Penelitian 
 




Kepuasan Kerja adalah kepuasan kerja yang 
dinikmati dalam pekerjaan yang memperoleh 
pujian, hasil kerja, penempatan, perlakuan, 
peralatan dan suasana lingkungan kerja yang baik. 
Karyawan yang lebih mengutamakan kepuasan 
kerja akan memprioritaskan pekerjaan daripada 












Self Efficacy dinyatakan mengacu pada keyakinan 
diri mengenai kemampuannya untuk memotivasi 
sumber daya kognitif dan tindakan yang 
diperlukan agar berhasil dalam melaksanakan 
tugas tertentu. 
(Luthans, 2014) 
a. Tingkat kesulitan (level), 
b.  Luas bidang perilaku 
(generality) 
c.  Dan kekuatan (strength) 





Self Esteem (harga diri) adalah evaluasi diri yang 
dibuat seseorang, biasanya untuk dipertahankan, 
dan sebagain berasal dari interkasi seseorang 
dengan lingkungannya dan dari sejumlah 
penghargaan, penerimaan, dan perhatiaan orang 
lain yang diterimanya. 
(Coopesmith, 2014) 
a. Perasaan aman (Feeling of 
security) 
b. Perasaan menghormati diri 
(Feeling of identity) 
c. Perasaan diterima (Feeling 
of belonging)  
d. Perasaan mampu (Feeling of 
competence) 







lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada 
disekitar para pekerja dan yang dapat 
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-




a.  Lingkungan kerja fisik: 
Penerangan cahaya, 
temperature, kelembapan, 
sirkulasi udara, kebisingan, 
getaran mekanis, bau-bauan, 
tata warna, dekorasi tata letak, 
music, keamanan. 
b. Lingkungan kerja non fisik : 
Hubungan kerja antara 
bawahan dan atasan, dan 
hubungan kerja antar rekan 
kerja.  









3.1 Lokasi dan Objek Penelitian 
Guna penyelesaian penelitian ini terutama untuk memperoleh data-data 
yang dibutuhkan, penulis dalam hal ini berusaha untuk mendapatkan data yang 
akurat langsung ke lokasi penenelitian yaitu dilaksanakan di Departemen 
Social Capital pada PT. Rapp  yang berlokasi di Pangkalan Kerinci, Kabupaten 
Pelalawan, Riau. Adapun penelitian ini dimulai pada bulan Desember 2020 
sampai Agustus 2021. 
3.2  Jenis dan Sumber Data 
 Untuk melengkapi data penelitian dibutukan dua sumber data, yaitu 
sumber data primer dan sumber data sekunder.  
a. Data Primer  
Data primer adalah pengambilan data dengan instrumen 
pengamatan, wawancara, catatan lapangan dan penggunaan dokumen. 
Sumber data primer merupakan data yang diperoleh langsung dengan 
teknik wawancara informan atau sumber langsung. Sumber primer adalah 
sumber data yang langsung memberikan data kepada pengumpul data 
(Sugiyono, 2015). Adapun dalam penelitian ini sumber data primer adalah 
para karyawan yang bekerja di Departemen Social Capital PT. Rapp 





b. Data Sekunder 
Sumber data sekunder adalah data yang digunakan untuk 
mendukung data primer yaitu melalui kuisioner, dokumentasi, buku, arsip 
tertulis yang berhubungan dengan obyek yang akan diteliti pada penelitian 
ini. Sumber sekunder merupakan sumber yang tidak langsung memberikan 
data kepada pengumpul data, misalnya lewat orang lain atau dokumen 
(Sugiyono, 2015). Sumber data sekunder ini akan mempermudah peneliti 
untuk pengumpulan data-data dan menganalisis hasil dari penelitian ini 
yang nantinya dapat memperkuat temuan dan menghasilkan penelitian 
yang mempunyai tingkat validitas yang tinggi.  
3.3  Metode Pengumpulan Data  
Dalam penelitian ini akan digunakan dalam pengumpulan data menurut 
(Sugiyono, 2017) melalui wawancara, angket dan observasi: 
a. Wawancara 
Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila 
peneliti ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan 
permasalahan yang harus diteliti, dan juga apabila peneliti ingin 
mengetahui hal-hal responden yang mendalam dan jumlah respondennya 
sedikit/kecil. Teknik pengumpulan data ini mendasakan diri pada laporan 
tentang diri pada laporan tentang diri sendiri atau keyakinan self-repot, 







b. Angket (kuesioner) 
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang digunakan 
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pertanyaan tertulis 
kepada responden untuk dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik 
pengumpulan data yang efisien bila peneliti tahu dengan pasti variabel 
yang akan diukur dan tau apa yang bisa diharapkan dari responden. 
Kuesioner dapat berupa pertanyaan/pernyataan tertutup atau terbuka, dapat 
diberikan kepada responden yang ada di wilayah Departemen Sosial 
Capital pada PT RAPP Pangkalan Kerinci.  
Teknik yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert 
(1,2,3,4,5). Dalam skla likert, kuesioner yang digunakan adalah kuesioner 
pilihan dimana setiap item pernyataan disediakan 5 jawaban. Dalam 
penetuan skor nilai, penelitian ini menggunakan skla likert. Menurut 
(Sugiyono, 2014). Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat, dan persepsi seseorang atau kelompok orang tentang fenomena 
sosial. Jawaban setiap item instrument yang menggunakan skala likert 
mempunyai gradasi dari sangat positif sampai negatif yang dapat berupa 
kata kata antara lain: 
1. SS    = Sangat Setuju  Skor 5  
2. S      = Setuju   Skor 4 
3. RR   = Ragu-ragu  Skor 3 
4. TS    = Tidak Setuju  Skor 2 






c. Observasi  
 Observasi sebagai teknik pengumpulan data mempunyai ciri yang 
spesifik bila dibandingkan dengan teknik lainnya, yaitu wawancara dan 
kuesioner, teknik pengumpulan data dengan observasi digunakan bila 
peneliti berkenan dengan perilaku manusia, proses kerja, gejala-gejala 
alam dan bila responden yang diamati tidak terlalu besar.  
3.4 Populasi 
Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk peristiwa 
hal atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa menjadi perhatian. 
Menurut (Sugiyono 2018) mengatakan bahwa “populasi adalah wilayah 
generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan 
karakteristik tertentu yang dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya”. 
Populasi pada penelitian ini adalah seluruh Departemen Sosial Capital pada PT. 
Rapp Pangkalan Kerinci berjumlah 40 orang.   
3.5 Sampel 
 Menurut (Sugiyono 2018) mengatakan bahwa “sampel adalah bagian dari 
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut”. Bila populasi 
besar dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, 
misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat 
menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu. Untuk itu sampel yang 





 Teknik dalam pengambilan sampel adalah dengan sampling jenuh, menurut 
(Sugiyono 2018) sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua 
anggota populasi digunakan sebagai sampel. Istilah lain dari sampling jenuh 
adalah sensus, dimana pengambilan sampel adalah semua staf  Departemen 
Sosial Capital pada PT. Rapp Pangkalan Kerinci sebanyak 40 orang.   
3.6  Uji Kualitas Instrumen Penelitian 
3.6.1  Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidak suatu kuesioner. 
Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan atau pernyataan pada kuesioner 
mampu mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh kuesioner tersebut. Menurut 
(Ghozali, 2013), suatu kuesioner dikatakan valid apabila r hitung  ≥ atau dapat 
dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel untuk df = n – 2. 
Dengan ketentuan : 
a. Jika nilai r hitung < r tabel, maka dinyatakan tidak valid. 
b. Jika nilai r hitung > r tabel, maka dinyatakan valid. 
3.6.2  Uji Reabilitas 
Reliabilitas merupakan hasil pengukuran yang dapat dipercaya. 
Reliabilitas instrument diperlukan untuk mendapatkan data sesuai dengan tujuan 
pengukuran. Berikut adalah tabel hasil uji reliabilitas untuk penelitian ini. 
Menurut (Ghozali, 2013), butir kuesioner dikatakan reliabel (layak) jika 
cronbach’s alpha > 0,60  dan dikatakan tidak reliabel  jika nilai  cronbach’s 





3.7  Uji Asumsi Klasik 
Menurut (Suliyanto, 2011) Uji asumsi klasik bertujuan untuk memberikan 
kepastian bahwa persamaan regrasi yang didapatkan memiliki ketetapan dalam 
estimasi, tidak bisa dan konsisten.  
3.7.1  Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
variabel terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau 
tidak. Data yang berdistribusi normal jika data tersebut berbentuk sebuah 
lonceng yang kedua sisinya tidak terhingga  atau data menyebar disepanjang 
garis diagonal (Suliyanto, 2011). 
3.7.2 Uji Multikolineritas 
  Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
yang terbentuk, ada korelasi yang tinggi atau sempurna diantara variabel bebas 
atau tidak. Uji multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai VIF 
(Variance Inflation Factor) dari masing-masing variabel bebasnya terhadap 
variabel terikatnya. Jika nilai VIF (Variance Inflation Factor) tidak lebih dari 10. 
Maka model regresi dinyatakan tidak terdapat gejala multikolinieritas (Suliyanto, 
2011). 
3.7.3 Uji Heterokedastistas 
Heteroskedastisitas berarti ada varian pada model regresi yang tidak sama 
(konstan). Metode analisis grafik dilakukan dengan mengamati scatterplot 
dimana sumbu horizontal menggambarkan nilai predicted standartdized 





scatterplot membentuk pola tertentu, hal ini menunjukkan adanya masalah 
heteroskedastisitas pada model regresi yang dibentuk. 
Sedangkan jika scatterplot menyebar secara acak maka hal itu 
menunjukkan tidak terjadinya masalah heteroskedastisitas pada model regresi 
yang dibentuk (Suliyanto, 2011).  
3.7.3 Uji Autokorelasi 
Menurut (Ghozali, 2012) Uji Autokorelasi bertujuan menguji apakah 
model regresi ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t-1 
(sebelumnya). Pengujian Autokorelasi dilakukan dengan uji Durbin-Watson 
dengan membandingkan nilai Durbin-Watson hitung (d) dengan nilai Durbin- 
Watson table.  
Kriteria pengujian adalah sebagai berikut: 
 a) Angka D-W dibawah -2 berarti ada autokorelasi positif 
b) Angka D-W -2 dibawah 2 berarti tidak ada autokorelasi 
c) Angka D-W diatas +2 berarti ada autokorelasi negatif. 
3.8   Analisis Data Penelitian 
3.8.1 Analisis Regresi Linier Berganda  
Persamaan regresi berganda digunakan untuk menggambarkan model 
hubungan antar variabel bebas dengan variabel terikatnya. Menurut (Sugiyono, 
2010) teknik regresi linier berganda didasari pada pengaruh fungsional atau pun 
kausal dua variabel independen dengan satu variabel dependen. 






Y = Kepuasan Kerja Karyawan  
a = Konstanta 
b1 = Koefesien regresi untuk X1 
b2 = Koefesien regresi untuk X2 
b3 = Koefesien regresi untuk X3 
X1 = Variabel bebas pertama (Self Efficacy) 
X2 = Variabel bebas kedua (Self Esteem)  
X3 = Variabel bebas ketiga (Lingkungan Kerja)  
e = Variabel Penganggu  
3.9   Uji Hipotesis  
3.9.1  Uji Signifikansi Parsial (Uji-t) 
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel 
independen secara sendiri-sendiri terhadap variabel dependen. Pengujian ini 
dilakukan dengan membandingkan t yang didapat dari perhitungan dengan nilai 
t yang ada pada tabel dengan tingkat kesalahan (α) sebesar 5%. Rumus 
pengambilan t tabel dengan nilai signifikan 5% adalah sebagai berikut : T tabel 
= n – k : 0,05 / 2. 
Dengan kriteria pengambilan keputusan dalam penelitian (Suliyanto, 
2011) adalah sebagai berikut : 
a. Bila t hitung> t tabel  dengan nilai signifikan < 0,05 maka hipotesis ditolak. 
b. Bila t hitung< t tabel  dengan nilai signifikan > 0,05 maka hipotesis diterima. 
3.9.2  Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 
Uji ini digunakan untuk melihat pengaruh dari variabel independen 
terhadap variabel dependen secara simultan dengan membandingkan antara F 





dilakukan, diperoleh nilai F hitung sebagai berikut : F tabel = Df1 = k – 1 : Df2 
= n – k 
3.9.3 Kefisien Determinasi (R
2
) 
Koefisien determinasi  berbeda dengan analisis regresi sederhana, jika 
pada analisis regresi sederhana nilai yang digunakan adalah R, maka pada 
analisis regresi berganda, nilai yang digunakan adalah nilai R Square. 
Sedangkan pada Adjusted R Square telah mempertimbangkan jumlah sampel 







GAMBARAN UMUM LOKASI PENELITIAN 
4.1  Gambaran Umum Perusahaan  
Jumlah pabrik Pulp di Indonesia yang sudah beroperasi saat ini ialah 84 
perusahaan, termasuk PT. Rapp. Bentuk badan perusahaan ini adalah 
Perseroaan Terbatas, yaitu suatu perusahaan yang status hukumnya sebagai 
badan hukum perdata. Perusahaan ini bergabung dalam APRIL Group (Asia 
Pasific Resources International Ltd) yang bermakas di Singapura. Di Indonesia, 
salah satu pemegang saham utama April ini adalah RGM (Raja Garuda Mas) 
yang memiliki 80 perusahaan yang tersebar di Indonesia dan manca Negara. 
Bidang usaha yang digeluti RGM Group ini meliputi berbagi macam bisnis, 
antara lain bisnis kayu lapis, perbankan, perhotelan, viscose konstruksi dan 
energi, dan property serta bisnis perkebunan seperti kelapa sawit. 
PT. Rapp didirikan pada tahun 1992, didesa pangkalan kerinci, kecamatan 
langgam, kabupaten pelalawan Riau, yang dibangun dengan areal seluas 650 Ha 
dari 1750 Ha lahan milik PT. Rapp. Sedangkan kantor pusat dan urusan 
administrasi serta kerjasama terletak dijalan Jenderal Sudirman gedung BNI 
lantai 20-22, Jakarta. Lokasi ini sangat strategis disebabkan dekat dengan 
sumber bahan baku sehingga terjaminnya kesinambungan bahan baku, sumber 
air yang mudah diperoleh dari sungai kampar kiri yang berjarak 4,6 KM dari 





Awal tahun 1994 sampai bulan Maret 1994 (selama 3 bulan) mulai 
dilakukan start-up (test running) pabrik. Pertengahan tagun 1995, dimulai masa 
comissioning produksi selama 5 bulan dan setelah itu mulai berproduksi 
komersial pada tahun berikutnya. 
PT. Rapp mulai berproduksi penuh pada kuartal ketiga tahun 1995. namun 
belum mencapai target maksimum yang diinginkan. Pada tahun 1996 baru mulai 
tercapai target produksi rata – rata perhari 2000 ton pulp. Semua kefiatan 
produksi pulp yang dihasilkan Distributed Control System (DCS). System 
tersebut merupakan system pengontrolan yang paling maju di industri pilp 
sebesar 850.000 ton/tahun, untuk mendukung produksi pulp sebesar 850.000 
ton/tahun dan sebagai perencanaan pengendalian bahan baku, PT. Rapp telah 
mempersiapkan areal pencadangan sebesar 159.500 Ha (sesuai SK Menteri 
Kehutanan No. 130/KTS II/1993 tanggal 27 Februari 1993). Areal seluas 
159.500 Ha tersebut digunakan 114.410 Ha untuk pembangunan HTI (Hutan 
Tanaman Industri) dan sisanya 45.000 Ha dimanfaatkan sebagai perkebunan 
seluas 11.770 Ha, pemukiman transmigrasi 690 Ha, kebun rakyat 16.410 Ha dan 
penggunaan lainnya seluas 16.130 Ha. 
Dari segi teknologi, perusahaan ini sebagian besar peralatannya 
didatangkan dari pabrik Sond Pefibrator di Firlandia dan Swedia. Diantaranya 
terdiri dari mesin pemotong kayu, sistem pemotong Super Batch, pembasuh dan 
penyaring pulp, system delignification oksigen, mesin pemutih dan penyaring 






PT. Rapp dirancang untuk menghasilkan pulp terbaik yang kualitasnya 
masuk hitungan kelas dunia. Pabrik ini dilengkapi dengan sistem yang paling 
baru dan permesinan seperti super batch digester yang didapatkan dari pemasok 
yang terkenal didunia dan seluruh proses kontrol dan dimonitor dengan sistem 
komputer dari ruangan kontrol lokal, selain itu kualitas kontrol disesuaikan 
dengan prosedur ISO 900, ISO 9002 dan ISO 14000 yang digunakan sebagai 
tanda untuk menentukan kualitas produksi. 
Pada tahun 2000, PT. Rapp telah memiliki 2 line produksi gunanya 
melakukan ekspansi untuk menambah target produksi. Saat ini sedang 
berlangsung pembangunan line produksi baru untuk memenuhi target produksi 
tersebut. 
4.2  Visi dan Misi  
Visi  = Menjadi perusahaan pulp dan paper berskala dunia dengan manajemen 
dan   kinerja terbaik, berkelanjutan, dan menjadi pilihan utama 
konsumen maupun karyawan.  
Misi = 1. Menjalankan pertumbuhan yang berkelanjutan 
2. Menjadi pemimpin pada tiap industri dan segmen pasar pada cakupan 
area usaha  
3. Memaksimalkan timbal balik keuntungan kepadapemegang saham 
sejalan dengan tetap berkontribusi kepada perkembangan sosial 





4. menciptakan nilai-nilai melalui teknologi modern dan memberi 
pengaruh terhadap pengetahuan industri, aset beharga, jaringan, dan 
sumber daya manusia.  
4.3 Struktur Organisasi 
Struktur organisasi PT. Rapp disusun berdasarkan fungsi – fungsi yang 
dijalankan perusahaan, yaitu sebagai berikut: 
1. Mill General Manager (Manajer Umum Pabrik) 
Tugas dan tanggung jawabnya adalah mengorganisasi kelancaran operasi 
dan administrasi dalam mengambil keputusan operasi pabrik dibantu oleh 
enam orang manajer 
2. Finance Manager (Manajer Keuangan) 
Tugas dan tanggung jawabnya adalah mengkoordinir pembukuan 
keuangan atau mengiventaris semua barang yang ada, baik itu pada unit 
produksi atau non produksi serta mengkoordinir urusan keuangan seluruh 
departemen dan karyawan.     
3. Procurement Manager (Manajer Logistik) 
Tugas dan tanggung jawabnya adalah mengkoordinir kelancaran aktivitas 
produksi pabrik dalam hal penyediaan spare part dan penyimpanan 
material (logistik)   
4. Personal and Administration Manager (Manajer Personalia dan 
Administrasi) 






b. Wood Suply Land Dispute and Security 
c. NGO Relation 
d. Corporate Communication 
e. Communication Development 
Bagian ini pada PT. Rapp lebih dikenal dengan nama departemen Sosial 
Capital. 






Sumber: Departement Sosial Capital  PT. Rapp 
5. Tehnical Manager (Manajer Tehnik) 
Tugas dan tanggung jawabnya adalah mengkoordinir bagian – bagian: 
a. Research 
b. Process and Product Development 
c. Customer Service 
d. Operation and Quality Control Product 
6. Production Manager (Manajer Produksi) Tugas dan tanggung jawabnya 
meliputi: 
a. Wood Room 
b. Fibreline 
Direktur Sosial Capital 
Stakeholder NGO 
Relation 











c. Pulp Machine 
d. Chemical Recovery Plant 
e. Chemical Plant 
7. Maintenance Manager (Manajer Perawatan) Tugas dan tanggung jawabnya 
meliputi: 
a. Mechanical Maintenance 
b. Engineering Departement 
c. Electrical Maintenance 
d. Instrumentation Maintenance 
e. Civil and Contruction Maintenance 
 Untuk tehnical production dan maintenance dibantu oleh Super Intendens 
pada masing – masing departemen. Tehnikal manajer membawahi operasi dan 
produksi quality control.   
4.4  Aktivitas Perusahaan 
1.  Proses Pengolahan 
   Pada dasarnya proses pengolahan pulp ada tiga cara yaitu 
mekanisme, semi kimia, dan kimia 
a. Secara Mekanisme 
 Pulp dibuat tanpa menggunakan zat – zat kimia, cukup dengan 
mesin saja tanpa reaksi – reaksi kimia. Proses ini sangat jarang digunakan 
karena akan membutuhkan biaya sangat besar.  
b. Secara Semi Kimia 
  Pulp yang dihasilkan melalui dua tahap proses. Pertama serpihan 





memisahkan seratnya. Hasil pulp sulit diputihkan dan umumnya 
digunakan untuk kertas industri misalnya, kertas semen 
c. Secara Kimia 
  Pulp yang dihasilkan dengan menggunakan bahan kimia sebagai 
bahan utama untuk melarutkan bagian – bagian kayu yang tidak 
diinginkan, sehingga pulp berkadar sellulosa tinggi. Hasil pulp diputihkan 
dan umumnya untuk menghasilkan kertas budaya misalnya, kertas tisue, 
kertas cetak dan lain – lain. Proses pembuatan pulp secara kimia ini ada 
tiga proses yaitu sulfit, proses soda, dan proses silfat (kraft). 
 Pada pabrik ini proses yang digunakan adalah proses kraft. Proses kraft 
menggunakan bahan kimia sebagai penunjang dalam proses pembuatan pulp 
untuk mengatasi hal itu maka perusahaan telah membangun pabrik kimia untuk 
menghasilkan bahan kimia yang diperlukan dalam menunjang proses tersebut. 
Proses pembuatan pulp pada PT. RAPP terdiri dari beberapa bagian yaitu: 
a. Wood Handling 
b. Fibreline Sectoin 
c. Pulp Machine Section 
d. Chemical Recovery Plant 
e. Chemical Plant 
f. Water Treatment 
g. Effluent 
2. Daerah Pemasaran 
Untuk memasarkan produksi yang dihasilkan perusahaan harus dapat 





semakin besar hasil produksi yang dapt dipasarkan. Pemasan hasil produk PT. 
RAPP adalah sebagai berikut: 
a. Demostik 
Pulp dihasilkan, didistribusikan ke PT. RAK  (Riau Andalan Kertas) yang 
masih merupakan anak RGM Group. Selain itu juga didistribusikan ke 
pabrik – pabrik kertas di wilayah Indonesia seperti Jakarta Dan Surabaya. 
b. Ekspor 
Pemasaran hasil produksi PT. Rapp diprioritaskan pada ekspor. Negara 
tujuan ekspor PT. Rapp adalah India, Timur Tengah, Eropa, Australia, 
China, Taiwan, Jepang, Thailand, Korea dan Malaysia. 
3. Tenaga Kerja 
Tenaga kerja mempunyai peranan yang sangat penting dalam perusahaan 
industri, tanpa tenaga kerja kegiatan produksi tidak akan dapat dilaksanakan. 
Sehubung dengan tenaga kerja maka PT. Rapp didalam melakukan proses 
produksinya tidak terlepas dari penggunaan tenaga kerja. Adapun jumlah 
tenaga kerja pada PT. Rapp adalah 7000-an orang. 
 Tenaga kerja PT. Rapp berjumlah lebih kurang 1.980 orang yang 
didatangkan dari luar negeri seperti India, Firlandia, Kanada, Amerika dan 
Filipina serta dari dalam negeri sendiri. Untuk kelancaran operasi pabrik, 
karyawan dibagi dalam dua bagian: 
1. Karyawan General 
Jam kerja untuk karyawan general setiap harinya adalah:  





Sabtu   : 07.00 – 11.30 WIB 
Istirahat  : 11.30 – 13.00 WIB 
2. Karyawan Shift 
Karyawan shift dibagi tiga shift dengan waktu kerja (8 jam/shift) 
Shift I   : 07.00 – 16.30 WIB 
Shift II   : 15.00 – 23.00 WIB  
Shift III  : 23.00 – 07.00 WIB 
 Pelaksanaan tenaga kerja diatur oleh peraturan dalam kesepakatan kerja 
bersama yang telah disah kan pemerintah dengan suatu badan organisasi yang 
bernaung dibawah Serikat Pekerja Seluruh Indonesia (SPSI) unit kerja di PT. 







KESIMPULAN DAN SARAN 
6.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan pada bab sebelumnya 
dapat di tarik kesimpulan sebagai berikut : 
1. Koefisien regresi variabel (X₁)  self efficacy dengan nilai sebesar – 0.184 
menyatakan bahwa jika self efficacy mengalami kenaikan 1 satuan yang 
berarti kepuasan kerja menurun sebesar 0.184. Diketahui thitung (-1.281) 
< t tabel (2.026) dan nilai signifikasi yang di hasilkan sebesar 0.208 > 
0,05. Artinya hipotesis Ho diterima dapat di simpulkan dimana secara 
parsial self efficacy tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan Departemen Sosial Capital pada PT. Rapp Pangkalan Kerinci. 
2. Koefisien regresi variabel (X₂)  self esteem dengan nilai sebesar 0.707 
menyatakan bahwa jika self esteem mengalami peningkatan 1 satuan yang 
berarti kepuasan kerja akan meningkat sebesar 0.707.  Diketahui thitung 
(3.490) <  t tabel (2.026) dan nilai signifikasi yang di hasilkan sebesar 
0.001<0,05. Artinya hipotesis Ho ditolak dapat di simpulkan dimana 
secara parsial self esteem berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan Departemen Sosial Capital pada PT. Rapp Pangkalan Kerinci. 
3. Koefisien regresi variabel (X₃) lingkungan kerja dengan nilai sebesar 
0.604 menyatakan bahwa jika lingkungan kerja mengalami peningkatan 1 
satuan yang berarti kepuasan kerja akan meningkat sebesar 0.604.  
Diketahui thitung (2.908) <  t tabel (2.026) dan nilai signifikasi yang di 
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hasilkan sebesar 0.006<0,05. Artinya hipotesis Ho ditolak dapat di 
simpulkan dimana secara parsial lingkungan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan Departemen Sosial Capital pada PT. 
Rapp Pangkalan Kerinci. 
4. Berdasarkan hasil uji Secara simultan self efficacy, self esteem dan 
lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Diketahui Fhitung (5.9888) > Ftabel (2.86) dengan sig (0,002) < 0,05. 
Maka hipotesis dalam penelitian ini diterima. 
6.2  Saran 
Berdasarkan hasil penelitian maka di ajukan beberapa saran antara lain : 
1. Departemen Sosial Capital pada PT. Rapp Pangkalan Kerinci diharapkan 
untuk lebih meningkatkan kepuasan kerja karyawan dengan 
mengoptimalkan indikator-indikator self efficacy, self esteem dan 
lingkungan kerjanta dengan cara memperhatikan kepuasan kerja 
karyawannya dengan memberikan penghargaan terhadap keterampilan dan 
prestasi karyawan, memberikan kelengkapan alat kebutuhan kantor, 
memberikan karyawan arahan atau solusi dalam tantangan pekerjaan 
dalam bekerja, memberikan sistem gaji yang baik. Karena pada hakikatnya 
kepuasan kerja karyawan sangat penting karena dapat mempengaruhi hasil 
dari pekerjaan karyawan. 
2. Bagi peneliti selanjutnya hasil uji R² menunjukkan masih banyak variabel 
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Bapak/Ibu yang terhormat, 
Assalamualaikum Warahmatullahi Wabarakatuh. 
 Dalam rangka melaksanakan penelitian untuk skripsi, saya mahasiswa Fakultas Ekonomi 
dan Ilmu Sosial UIN SUSKA Riau, mengambil judul penelitian “Pengaruh Self Efficacy, Self 
Esteem dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Departemen Sosial 
Capital pada PT. RAPP Pangkalan Kerinci”. Untuk mendapatkan data penelitian yang 
diperlukan, saya mohon partisipasi Bapak/Ibu untuk mengisi kusioner penelitian ini. Jawaban 
yang Bapak/Ibu berikan dijamin kerahasiannya, atas bantuannya saya ucapkan terima kasih. 
A. Data Umum 
1. Nama Responden : ..........................  
2. Umur Responden : 20-25 □ 26-30 □    31-35 □ 
                        36-40  □  41-45 □    >46    □ 
3. Jenis Kelamin  : Pria  /  Wanita 
4. Pendidikan Terakhir : SMA-SMK □D3 □S1 □S2 □ 
5. Masa Kerja  : 1-5 Tahun □6-10 Tahun □Pensiun □ 
6. No Hp   : ................. 
7. Jabatan   : ................. 
 
B. Petunjuk Pengisian Kusioner 
1. Bacalah pertanyaan secara seksama dan jawablah dengan baik dan benar. 
2. Berikanlah tanda checklist (√) pada jawaban yang anda jawab benar. 
3. Lembaran yang telah diisi lengkap, mohon dikembalikan dengan peneliti. 
4. Terima kasih dan selamat bekerja. 
C. Keterangan Skor Penilaian 
1. Sangat Setuju  : SS   dengan nilai  = 5 
2. Setuju   : S     dengan nilai  = 4 
3. Cukup Setuju  : CS   dengan nilai = 3 
4. Tidak Setuju  : TS   dengan nilai = 2 





No Pernyataan Alternatif Jawaban 
  SS S CS TS STS 
KEPUASAN KERJA (Y) 
1 Saya puas dengan pekerjaan ini karena perusahaan 
menghargai prestasi yang telah diraih 
     
2 Saya puas dengan pekerjaan ini karena perusahaan 
memberikan pengakuan apabila telah 
menyelesaikan tugas dengan baik 
     
3 Saya selalu tepat waktu dalam menyelesaikan 
tugas yang menjadi tanggung jawab saya secara 
profesional 
     
4 Saya senang karena pekerjaan saya didukung 
dengan fasilitas yang diberikan perusahaan 
     
5 Saya memiliki pekerjaan yang menarik      
6 Saya diberi kesempatan mengikuti pelatihan dan 
pengembangan karir 
     
7 Jabatan saya yang laksanakan saat ini sudah sesuai 
dengan prestasi kerja saya selama ini 
     
8 Saya merasa bersalah apabila pekerjaan terlambat 
selesai 
     
 
No Pernyataan Alternatif Jawaban 
  SS S CS TS STS 
SELF EFFICACY (X1) 
1 Saya mampu menemukan solusi apabila terjadi 
masalah dalam pekerjaan 
     
2 Saya cekatan melaksanakan strategi yang dipilih 
untuk dikerjakan dalam menyelesaikan masalah 
     
3 Saya mempunyai kepercayaan diri yang tinggi      
4 Saya memiliki optimis yang tinggi untuk mencapai 
target pekerjaan  
     
5 Saya yakin terampil menyelesaikan tugas 
pekerjaan tepat waktu  
     
6 Saya dapat menangani pekerjaan yang lebih 
menantang daripada pekerjaan yang sedang saya 
kerjakan 






No Pernyataan Alternatif Jawaban 
  SS S CS TS STS 
SELF ESTEEM (X2) 
1 Saya merasa aman bekerja di departemen soscap       
2 Saya merasa orang lain menghormati saya      
3 Saya merasa diterima dengan baik dilingkungan 
saya   
     
4 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan 
baik  
     
5 Saya merasa dihargai dilingkungan saya      
 
No Pernyataan Alternatif Jawaban 
  SS S CS TS STS 
LINGKUNGAN KERJA (X3) 
1 Ruang kerja sudah terdekorasi dengan rapi      
2 Saya mampu bekerja didalam ruangan ber AC      
3 Fasilitas kantor cukup memadai dalam aktivitas 
pekerjaan 
     
4 Pencahayaan ditempat bekerja tidak menyilaukan      
5 Suhu udara nyaman untuk beraktifitas       
6 Hubungan karyawan dengan atasan sudah cukup 
baik dan menyenangkan  
     
7 Saya menjalin hubungan baik dengan karyawan 
lain   




Nama  P1 P2 P3 P4 P5 P6 X1 P1 P2 P3 P4 P5 X2 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 X3 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 Y 
  Self - Efficacy    Self - Esteem   Lingkungan Kerja   Kepuasan Kerja    
Sample 1 5 5 5 5 5 5 30 5 5 4 4 4 22 3 3 3 5 5 5 5 29 4 4 4 4 4 5 4 5 34 
Sample 2 4 4 4 5 5 4 26 4 4 5 4 4 21 4 4 4 4 3 3 3 25 3 3 3 3 4 3 3 3 25 
Sample 3 4 3 4 4 3 3 21 4 3 4 3 4 18 5 5 4 5 4 4 4 31 3 3 3 4 3 4 4 4 28 
Sample 4 4 5 5 5 5 4 28 4 5 4 4 4 21 4 4 3 3 3 3 4 24 3 3 3 3 4 3 4 4 27 
Sample 5 3 2 3 2 3 2 15 4 4 4 4 4 20 3 3 4 4 4 4 5 27 4 4 4 3 4 4 2 2 27 
Sample 6 5 4 4 4 4 5 26 3 2 3 2 3 13 3 3 3 5 5 5 5 29 4 4 4 5 5 5 3 3 33 
Sample 7 4 3 3 3 4 3 20 5 4 4 5 4 22 4 4 4 5 5 5 5 32 4 4 4 5 4 5 5 4 35 
Sample 8 4 4 5 4 4 4 25 3 3 3 3 3 15 5 5 5 3 3 4 3 28 3 3 3 3 3 3 5 5 28 
Sample 9 5 5 5 5 5 5 30 5 5 4 4 4 22 5 5 4 5 4 4 4 31 4 4 4 4 4 4 5 4 33 
Sample 10 4 4 4 5 5 4 26 4 4 5 4 4 21 3 3 3 4 4 4 4 25 4 3 3 3 3 4 3 3 26 
Sample 11 4 3 4 4 3 3 21 4 3 4 3 4 18 4 4 4 4 4 4 3 27 3 3 3 3 4 3 4 4 27 
Sample 12 4 4 4 4 5 5 26 4 3 4 4 5 20 5 5 5 4 3 3 4 29 4 3 4 3 4 3 4 4 29 
Sample 13 4 3 4 3 4 3 21 5 5 4 5 5 24 4 3 4 2 3 3 3 22 4 3 3 4 4 4 4 4 30 
Sample 14 4 3 4 4 5 4 24 3 3 4 4 4 18 3 3 2 5 4 4 4 25 3 4 3 4 3 3 4 3 27 
Sample 15 3 2 3 2 3 2 15 5 4 5 5 4 23 5 4 4 4 5 5 4 31 5 4 5 5 4 5 5 4 37 
Sample 16 4 5 5 5 4 5 28 3 3 3 4 3 16 5 5 5 3 3 3 3 27 3 3 4 3 3 4 2 2 24 
Sample 17 3 3 3 4 3 3 19 4 3 4 4 4 19 3 3 3 4 4 4 4 25 4 3 5 4 4 5 4 4 33 
Sample 18 4 4 4 5 5 5 27 4 4 4 5 5 22 5 5 5 3 4 4 5 31 5 3 5 5 4 4 4 4 34 
Sample 19 4 4 3 4 4 4 23 4 3 4 4 3 18 5 5 5 3 3 3 4 28 3 3 3 3 3 5 4 5 29 
Sample 20 4 5 4 4 4 4 25 4 4 4 4 5 21 3 4 3 4 4 4 4 26 4 3 4 4 4 4 4 5 32 
Sample 21 4 4 4 4 4 4 24 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 4 5 29 5 3 5 5 5 5 5 4 37 
Sample 22 5 5 4 5 5 5 29 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 4 5 29 4 3 4 4 4 5 5 5 34 
Sample 23 3 3 3 3 3 3 18 4 3 3 3 4 17 4 4 5 3 4 4 4 28 3 3 3 3 3 2 2 3 22 
Sample 24 3 2 3 2 3 2 15 4 4 5 4 4 21 3 3 4 5 4 4 4 27 4 3 5 5 5 4 5 4 35 
Sample 25 4 4 4 4 5 5 26 4 3 4 4 5 20 4 4 4 3 3 3 4 25 3 3 3 4 3 4 4 4 28 
Sample 26 4 3 4 3 4 3 21 5 5 4 5 5 24 3 3 4 5 4 4 4 27 3 3 4 4 4 4 4 3 29 




Sample 28 5 5 4 5 5 4 28 3 2 3 2 3 13 5 5 5 5 5 5 5 35 4 3 5 5 4 3 3 4 31 
Sample 29 3 2 3 2 3 2 15 5 4 5 5 4 23 4 4 4 3 3 3 3 24 4 3 5 4 5 5 4 4 34 
Sample 30 4 5 5 5 4 5 28 3 3 3 4 3 16 4 5 5 5 4 4 4 31 3 3 3 3 4 2 2 2 22 
Sample 31 4 5 5 5 4 4 27 5 5 5 5 5 25 4 4 5 2 3 3 3 24 5 3 5 5 5 5 4 4 36 
Sample 32 3 3 3 4 3 3 19 4 3 4 4 4 19 3 3 3 4 5 5 4 27 4 3 4 4 5 4 4 5 33 
Sample 33 3 3 3 4 3 4 20 4 3 4 3 4 18 4 4 4 5 4 4 4 29 5 3 4 4 4 4 4 4 32 
Sample 34 3 2 3 2 3 2 15 4 4 4 3 4 19 4 4 4 4 3 3 4 26 4 3 4 4 4 4 3 4 30 
Sample 35 4 4 4 3 4 4 23 5 5 4 5 5 24 4 4 5 5 5 5 5 33 4 3 5 5 5 3 3 3 31 
Sample 36 3 4 4 4 4 4 23 4 5 5 5 5 24 3 3 4 4 4 4 4 26 5 3 5 5 5 5 3 5 36 
Sample 37 5 5 4 5 5 4 28 3 2 3 2 3 13 5 5 5 5 5 5 5 35 4 3 5 5 5 4 3 3 32 
Sample 38 4 3 4 3 4 3 21 3 4 4 4 4 19 3 3 3 2 3 3 3 20 3 3 3 3 3 4 4 4 27 
Sample 39 5 5 4 5 5 5 29 3 2 3 2 3 13 4 4 4 5 4 5 5 31 4 3 4 4 4 2 3 3 27 




REKAP JAWABAN RESPONDEN 
SELF -EFFICACY 
P1 




Valid 3 10 25.0 25.0 25.0 
4 23 57.5 57.5 82.5 
5 7 17.5 17.5 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
P2 




Valid 2 5 12.5 12.5 12.5 
3 12 30.0 30.0 42.5 
4 11 27.5 27.5 70.0 
5 12 30.0 30.0 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
P3 




Valid 3 11 27.5 27.5 27.5 
4 21 52.5 52.5 80.0 
5 8 20.0 20.0 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
P4 




Valid 2 5 12.5 12.5 12.5 
3 6 15.0 15.0 27.5 
4 15 37.5 37.5 65.0 
5 14 35.0 35.0 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
P5 




Valid 3 11 27.5 27.5 27.5 
4 14 35.0 35.0 62.5 
5 15 37.5 37.5 100.0 











Valid 3 10 25.0 25.0 25.0 
4 23 57.5 57.5 82.5 
5 7 17.5 17.5 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
SELF – ESTEEM 
P1 




Valid 3 10 25.0 25.0 25.0 
4 19 47.5 47.5 72.5 
5 11 27.5 27.5 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
P2 




Valid 2 4 10.0 10.0 10.0 
3 14 35.0 35.0 45.0 
4 13 32.5 32.5 77.5 
5 9 22.5 22.5 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
P3 




Valid 3 8 20.0 20.0 20.0 
4 24 60.0 60.0 80.0 
5 8 20.0 20.0 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
P4 




Valid 2 4 10.0 10.0 10.0 
3 6 15.0 15.0 25.0 
4 20 50.0 50.0 75.0 
5 10 25.0 25.0 100.0 











Valid 3 8 20.0 20.0 20.0 
4 22 55.0 55.0 75.0 
5 10 25.0 25.0 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
LINGKUNGAN KERJA  
P1 




Valid 3 13 32.5 32.5 32.5 
4 17 42.5 42.5 75.0 
5 10 25.0 25.0 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
P2 




Valid 3 13 32.5 32.5 32.5 
4 17 42.5 42.5 75.0 
5 10 25.0 25.0 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
P3 




Valid 2 1 2.5 2.5 2.5 
3 9 22.5 22.5 25.0 
4 18 45.0 45.0 70.0 
5 12 30.0 30.0 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
P4 




Valid 2 3 7.5 7.5 7.5 
3 9 22.5 22.5 30.0 
4 13 32.5 32.5 62.5 
5 15 37.5 37.5 100.0 











Valid 3 13 32.5 32.5 32.5 
4 19 47.5 47.5 80.0 
5 8 20.0 20.0 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
P6 




Valid 3 12 30.0 30.0 30.0 
4 19 47.5 47.5 77.5 
5 9 22.5 22.5 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
P7 




Valid 3 9 22.5 22.5 22.5 
4 20 50.0 50.0 72.5 
5 11 27.5 27.5 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
KEPUASAN KERJA  
P1 




Valid 3 14 35.0 35.0 35.0 
4 20 50.0 50.0 85.0 
5 6 15.0 15.0 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
P2 




Valid 3 13 32.5 32.5 32.5 
4 18 45.0 45.0 77.5 
5 9 22.5 22.5 100.0 











Valid 3 13 32.5 32.5 32.5 
4 15 37.5 37.5 70.0 
5 12 30.0 30.0 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
P4 




Valid 2 1 2.5 2.5 2.5 
3 13 32.5 32.5 35.0 
4 15 37.5 37.5 72.5 
5 11 27.5 27.5 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
P5 




Valid 3 11 27.5 27.5 27.5 
4 20 50.0 50.0 77.5 
5 9 22.5 22.5 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
P6 




Valid 2 4 10.0 10.0 10.0 
3 8 20.0 20.0 30.0 
4 17 42.5 42.5 72.5 
5 11 27.5 27.5 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
P7 




Valid 2 6 15.0 15.0 15.0 
3 8 20.0 20.0 35.0 
4 19 47.5 47.5 82.5 
5 7 17.5 17.5 100.0 











Valid 2 4 10.0 10.0 10.0 
3 9 22.5 22.5 32.5 
4 20 50.0 50.0 82.5 
5 7 17.5 17.5 100.0 
Total 40 100.0 100.0  
 
UJI VALIDITAS 
SELF – EFFICACY (X1) 
Correlations 
 P1 P2 P3 P4 P5 P6 X1 
P1 Pearson 
Correlation 
1 .730** .607** .651** .738** .696** .823** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 
P2 Pearson 
Correlation 
.730** 1 .761** .872** .706** .836** .942** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 
P3 Pearson 
Correlation 
.607** .761** 1 .689** .607** .658** .810** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 
P4 Pearson 
Correlation 
.651** .872** .689** 1 .695** .821** .914** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 
P5 Pearson 
Correlation 
.738** .706** .607** .695** 1 .744** .846** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 
P6 Pearson 
Correlation 
.696** .836** .658** .821** .744** 1 .914** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 
X1 Pearson 
Correlation 




Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 40 40 40 40 40 40 40 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
SELF – ESTEEM (X2) 
Correlations 
 P1 P2 P3 P4 P5 X2 
P1 Pearson 
Correlation 
1 .753** .600** .664** .617** .848** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 40 40 40 40 40 40 
P2 Pearson 
Correlation 
.753** 1 .636** .775** .667** .910** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 40 40 40 40 40 40 
P3 Pearson 
Correlation 
.600** .636** 1 .667** .591** .799** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 
N 40 40 40 40 40 40 
P4 Pearson 
Correlation 
.664** .775** .667** 1 .681** .896** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 40 40 40 40 40 40 
P5 Pearson 
Correlation 
.617** .667** .591** .681** 1 .820** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 40 40 40 40 40 40 
X2 Pearson 
Correlation 
.848** .910** .799** .896** .820** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 40 40 40 40 40 40 






LINGKUNGAN KERJA (X3) 
Correlations 







-.140 -.157 -.102 -.040 .513*
* 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .390 .334 .530 .807 .001 







-.035 -.157 -.102 .007 .554*
* 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .831 .334 .530 .966 .000 







1 -.200 -.172 -.128 -.047 .442*
* 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .216 .289 .430 .773 .004 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 
P4 Pearson 
Correlation 








Sig. (2-tailed) .390 .831 .216  .000 .000 .000 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 
P5 Pearson 
Correlation 








Sig. (2-tailed) .334 .334 .289 .000  .000 .000 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 
P6 Pearson 
Correlation 








Sig. (2-tailed) .530 .530 .430 .000 .000  .000 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 
P7 Pearson 
Correlation 








Sig. (2-tailed) .807 .966 .773 .000 .000 .000  .000 


















Sig. (2-tailed) .001 .000 .004 .000 .000 .000 .000  
N 40 40 40 40 40 40 40 40 




KEPUASAN KERJA (Y) 
Correlations 
 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 Y 
P1 Pearson 
Correlation 
1 .562** .690** .674** .606** .517** .293 .300 .795** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .001 .067 .060 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
P2 Pearson 
Correlation 
.562** 1 .555** .639** .569** .312 .171 .277 .694** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .050 .290 .083 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
P3 Pearson 
Correlation 
.690** .555** 1 .606** .626** .337* .091 .028 .663** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .033 .578 .866 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
P4 Pearson 
Correlation 
.674** .639** .606** 1 .674** .503** .410** .280 .832** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .001 .009 .080 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
P5 Pearson 
Correlation 
.606** .569** .626** .674** 1 .335* .203 .144 .703** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .035 .208 .374 .000 


















.517** .312 .337* .503** .335* 1 .560** .495** .738** 
Sig. (2-tailed) .001 .050 .033 .001 .035  .000 .001 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
P7 Pearson 
Correlation 
.293 .171 .091 .410** .203 .560** 1 .742** .649** 
Sig. (2-tailed) .067 .290 .578 .009 .208 .000  .000 .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
P8 Pearson 
Correlation 
.300 .277 .028 .280 .144 .495** .742** 1 .607** 
Sig. (2-tailed) .060 .083 .866 .080 .374 .001 .000  .000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
Y Pearson 
Correlation 
.795** .694** .663** .832** .703** .738** .649** .607** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 





SELF- EFFICACY (X1) 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.936 6 
 
SELF – ESTEEM (X2) 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.905 5 
 
LINGKUNGAN KERJA (X3) 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.701 7 
 
KEPUASAN KERJA (Y) 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.854 8 
 
 UJI F HITUNG 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 278.212 3 92.737 5.988 .002b 
Residual 557.563 36 15.488   
Total 835.775 39    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 
 
UJI AUTOKORELASI 
 Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 
1 .577a .333 .277 3.935 1.916 
a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 














Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 4.506 8.507  .530 .600   
X1 -.184 .143 -.182 -1.281 .208 .923 1.083 
X2 .707 .203 .512 3.490 .001 .860 1.163 
X3 .604 .208 .428 2.908 .006 .856 1.168 
a. Dependent Variable: Y 
 KOEFISIEN DETERMINASI 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .577a .333 .277 3.935 
a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 
b. Dependent Variable: Y 









1 (Constant) 4.506 8.507  
X1 -.184 .143 -.182 
X2 .707 .203 .512 
X3 .604 .208 .428 
















B Tolerance VIF 
1 (Constant) 4.506   
X1 -.184 .923 1.083 
X2 .707 .860 1.163 
X3 .604 .856 1.168 
 











































Test Statistic .110 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
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